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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi,
komitmen organisasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan PT.
Tirta Emas Kemasindo Pekanbaru. Jenis penelitian ini adalah
penelitian kuantitatif dengan menggunakan teknik probabability
sampling. Sampel penelitian ini sebanyak 50 responden. Analisis data
dilakukan menggunakan software SPSS 27. Metode penelitian yang
digunakan yaitu Uji validitas, Uji reliabilitas, Uji normalitas, Uji
multikolinearitas, Uji heterokedastisitas, Uji parsial (Uji T), Analisis
regresi linear berganda dan Uji Koefisien determinasi (R2). Hasil
penelitian menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Tirta Emas Kemasindo
Pekanbaru, komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan PT. Tirta Emas Kemasindo Pekanbaru dan
motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
PT. Tirta Emas Kemasindo Pekanbaru.

Kata Kunci: kompensasi, komitmen organisasi, motivasi,
kinerja karyawan

PENDAHULUAN

Di era bisnis yang terus berkembang dan persaingan yang semakin ketat,
penerapan strategi sumber daya manusia (SDM) yang efisien menjadi faktor utama
dalam mendukung pertumbuhan berkelanjutan suatu organisasi (Irawan, 2021).
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah bagaimana memanfaatkan
individu-individu yang ada di organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan
organisasi tersebut (Diah et al, 2021). Dalam hal ini, pengelolaan sumber daya
manusia (SDM) memiliki peran penting dalam mengatur aset paling berharga bagi
perusahaan, yaitu karyawan. Perusahaan perlu mampu mengelola, mengembangkan,
dan memotivasi karyawan agar mereka dapat mencapai tingkat kinerja yang maksimal
(Sewang et al, 2024).

Kinerja adalah suatu keberhasilan organisasi dalam menjalankan tugasnya
serta berperan dalam menentukan kesuksesan baik bagi karyawan maupun organisasi
itu sendiri. Dalam sebuah organisasi, kinerja karyawan menjadi faktor utama dalam
mewujudkan visi, misi, serta tujuan yang telah ditetapkan (Nurwin et al, 2021).
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Peningkatan kinerja menjadi hal utama yang diinginkan oleh organisasi untuk tetap
mempertahankan kinerja secara keseluruhan dalam mencapai tujuan organisasi
maupun tujuan individu di dalamnya. Para pekerja yang memiliki kinerja baik
merupakan sumber daya utama untuk kepentingan peningkatan hasil kerja dan
keuntungan perusahaan (Fikri et al, 2022).

Berikut data Kinerja Karyawan pada PT. Tirta Emas Kemasindo Pekanbaru selama

2021-2024 yaitu:

Tabel 1.2 Data Kinerja Karyawan PT. Tirta Emas Kemasindo Pekanbaru

N Jenis 2021 2022 2023 2024

0 Kegiatan Bobot Nilai Skor Bobot Nilai Skor Bobot Nilai Skor Bobot Nilai Skor
(%e) (%) (%) (%) (%)

Perilaku Kerja

1 Kedisiplin 10 85 85 10 85 85 10 87 8,7 10 88 8.8
an

2 Tanggung 10 87 8,7 10 87 8,7 10 90 9.0 10 90 9.0
Jawab

3 Kerjasama 10 90 9.0 10 90 9.0 10 90 9.0 10 90 9.0

4 Kepemim 10 87 8.7 10 87 8,7 10 88 8.8 10 90 9,0
pinan

Hasil Kerja

1 Kualitas 20 80 16 20 80 16 20 85 17 20 85 17
Kerja

2 Kuantitas 20 85 17 20 85 17 20 85 17 20 90 18
Kerja

3 Keterampi 20 90 18 20 90 18 20 90 18 20 90 18
lan

Jumlah 100 85,9 85,9 87,5 88.8

Sumber: PT. Tirta Emas Kemasindo

Berdasarkan tabel 1.2, Kinerja karyawan dari tahun 2021 hingga 2024
mengalami peningkatan skor total dari 85,9 menjadi 88,8. Meski demikian,
peningkatan tersebut belum merata di seluruh aspek kinerja. Beberapa bagian
menunjukkan perkembangan yang lambat dan cenderung fluktuatif, dengan skor yang
hanya mengalami sedikit perubahan dalam kurun waktu empat tahun. Selain itu,
terdapat aspek tertentu yang telah mencapai angka maksimal sejak 2022, namun tidak
menunjukkan peningkatan lebih lanjut. Kondisi ini mencerminkan bahwa meskipun
secara keseluruhan kinerja meningkat, capaian tersebut belum sepenuhnya optimal.

Kompensasi adalah bentuk imbalan atau penghargaan yang diberikan kepada
karyawan sebagai pengakuan atas pelaksanaan dan penyelesaian pekerjaan tertentu
yang telah ditugaskan, atau karena telah mencapai standar atau target yang telah
ditentukan (Aswaruddin et al, 2023). Dengan adanya pemberian kompensasi,
karyawan akan lebih merasa bersemangat dalam melaksanakan tugas yang diberikan
kepada mereka. Ketika karyawan merasa dihargai dan diperlakukan secara adil,
mereka cenderung bekerja lebih optimal. Oleh karena itu, sistem kompensasi yang
diterapkan perusahaan memiliki keterkaitan erat dengan tinggi rendahnya kinerja (Riza
dan Fazri, 2023).

Komitmen organisasi adalah kondisi di mana seorang karyawan mendukung
suatu organisasi, termasuk tujuan serta keinginannya untuk tetap menjadi bagian dari
organisasi tersebut. Komitmen organisasi juga dapat diartikan sebagai kesepakatan
untuk melaksanakan sesuatu, baik janji kepada diri sendiri maupun kepada orang lain,
yang tercermin dalam tindakan nyata (Maranata et al, 2022). Komitmen yang kuat dari
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karyawan sangat diperlukan untuk membantu perusahaan mencapai tujuan secara
berkelanjutan (Fironika dan Marginingsih, 2023).

Motivasi adalah faktor yang mendorong individu untuk bertindak sesuai dengan
keinginannya dan dapat dianggap sebagai elemen dasar yang memacu karyawan
agar bekerja secara optimal. Oleh karena itu, perusahaan perlu mengambil langkah-
langkah strategis untuk meningkatkan motivasi karyawan guna meningkatkan kinerja
mereka. Dengan memberikan dorongan yang tepat, karyawan akan lebih termotivasi
dalam meningkatkan kinerjanya (Fatahuddin, 2024). Karyawan yang termotivasi akan
melaksanakan tugas-tugasnya dengan penuh semangat dan tanggung jawab,
sementara mereka yang kurang termotivasi cenderung kehilangan semangat, mudah
menyerah, dan mengalami kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaannya (Masriah et
al, 2022).

KAJIAN PUSTAKA
KINERJA KARYAWAN

Kinerja karyawan adalah hasil dari pekerjaan yang dilakukan oleh individu
tersebut untuk memenuhi tugas dan tanggung jawabnya, sesuai dengan bidang ilmu
yang telah dipercayakan kepadanya (Nurdin et al, 2023). Menurut Ratnasari et al,
(2020), kinerja karyawan atau employee performance merujuk pada sejauh mana
seorang karyawan mampu memenuhi tuntutan dan standar pekerjaan yang telah
ditetapkan.
KOMPENSASI

Kompensasi merupakan bentuk penghargaan yang diberikan perusahaan

kepada karyawan sebagai imbalan atas kontribusi atau kinerja yang telah mereka
berikan demi tercapainya tujuan perusahaan (Zunaidah et al, 2019). Menurut Rio
Nardo et al, (2022), kompensasi mencakup segala bentuk imbalan yang diterima
karyawan sebagai balasan atas pekerjaannya, termasuk gaji serta berbagai manfaat
lainnya. Dan imbalan merupakan istilah luas yang mencakup penghargaan finansial
yang diterima individu melalui hubungan kerja mereka dengan organisasi.
KOMITMEN ORGANISASI

Komitmen organisasi merupakan kondisi di mana seorang karyawan
menunjukkan keterikatan terhadap tujuan organisasi dan memiliki niat kuat untuk tetap
menjadi bagian dari organisasi tersebut (Lubis dan Jaya, 2019). Ketika seseorang
memiliki komitmen yang tinggi, ia akan lebih sadar akan tugasnya dan bertanggung
jawab penuh terhadap pekerjaannya.
MOTIVASI

Menurut Lubis dan Jaya, (2019) Motivasi adalah Keinginan untuk mengerahkan
upaya secara optimal dalam mencapai tujuan organisasi, yang dipengaruhi oleh
sejauh mana usaha tersebut dapat memenuhi kebutuhan pribadi. Motivasi adalah
keinginan dalam diri seseorang yang menyebabkan orang tersebut bertindak, orang
bertindak karena satu alasan yaitu untuk mencapasi tujuan (Khaeruman et al, 2021).

e-ISSN: 2962-0708 533



Jurnal limiah Mahasiswa Merdeka EMBA
Vol. 5§ No.1 Tahun 2025 Hal 531-542

METODE

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Penelitian ini
dilakukan di PT. Tirta Emas Kemasindo Pekanbaru yang berlokasi di JI. Riau, No.128.
Waktu penelitian dilakukan pada bulan Januari —Juli 2024. Populasi dari penelitian ini
adalah karyawan PT. Tirta Emas Kemasindo Pekanbaru yang berjumlah 50 orang.
Teknik pengambilan sampel yang diterapkan dalam penelitian ini adalah metode
probability sampling, yang dimana setiap anggota populasi memiliki kesempatan yang
sama untuk terpilih menjadi sampel. Dalam hal ini, sampel yang digunakan adalah
terdiri dari 50 orang karyawan. Sumber data dalam penelitian ini adalah data primer
dan data sekunder. Teknik pengumpulan data menggunakan Kuesioner dengan
menggunakan skala likert. Uji yang digunakan yaitu uji statistik deskriptif, uji kualitas
data yang terdiri dari uji validitas dan uiji reliabilitas, uji asumsi klasik yang terdiri dari
uji normalitas, uji multikolinieritas dan uji heteroskedastisitas serta uji analisis regresi
linier berganda yang terdiri dari uji t dan koefisien determinasi.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Analisis statistic Deskriptif
Statistik deskriptif dalam penelitian ini merujuk pada nilai minimum, maximum, rata-
rata (mean) dan standar deviasi (standar deviation) dari seluruh variabel dalam
penelitian ini yaitu kinerja karyawan (Y), kompensasi (X1), komitmen organisasi (X2)
dan motivasi (X3) yang dapat dilihat pada tabel 4.6 berikut:

Tabel 4. 1 Hasil Analisis Statistik Deskriptif

N Minimum Maximum Mean  Std. Deviation

Kinerja Karyawan (Y) 50 66 88 80.58 5.504
Kompensasi (X1) 50 37 54 45.00 4.690
Komitmen Organisasi (X2) 50 24 42 32.10 4.962
Motivasi (X3) 50 45 68 56.66 5.688
Valid N (listwise) 50

Sumber Data: Olahan SPSS (2025)

1. Kinerja Karyawan (Y)
Variabel kinerja karyawan (Y) memiliki nilai minimum sebesar 66, nilai
maksimum sebesar 88, nilai mean sebesar 80.58 dan nilai std. deviasi sebesar
45.504. Hal ini menunjukkan bahwa nilai mean lebih besar dari nilai std.
deviasinya, sehingga data pada variabel kinerja kayawan (Y) sudah tersebar
dengan baik atau terdistribusi normal.

2. Kompensasi (X1)
Variabel kompensasi (X1) memiliki nilai minimum sebesar 37, nilai maksimum
sebesar 54, nilai mean sebesar 45.00 dan nilai std. deviasi sebesar 4.690. Hal
ini menunjukkan bahwa nilai mean lebih besar dari nilai std. deviasinya,
sehingga data pada variabel kompensasi (X1) sudah tersebar dengan baik atau
terdistribusi normal.

3. Komitmen Organisasi (X2)
Variabel komitmen organisasi (X2) memiliki nilai minimum sebesar 45, nilai
maksimum sebesar 68, nilai mean sebesar 56.62 dan nilai std. deviasi sebesar
5.356 Hal ini menunjukkan bahwa nilai mean lebih besar dari nilai std.
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deviasinya, sehingga data pada variabel komitmen organisasi (X2) sudah
tersebar dengan baik atau terdistribusi normal.
4. Motivasi (X3)

Variabel motivasi (X3) memiliki nilai minimum sebesar 45, nilai maksimum
sebesar 68, nilai mean sebesar 56.66 dan nilai std. deviasi sebesar 5.688. Hal
ini menunjukkan bahwa nilai mean lebih besar dari nilai std. deviasinya,
sehingga data pada variabel motivasi (X3) sudah tersebar dengan baik atau
terdistribusi normal.

Uji Validitas
Tabel 4. 2 Hasil Uji Validitas
Variabel Pernyataan r hitung rtabel  Keputusan

Kinerja Karyawan (Y) YA 0,414 0,279 Valid
Y.2 0,390 0,279 Valid

Y.3 0,487 0,279 Valid

Y.4 0,416 0,279 Valid

Y.5 0,468 0,279 Valid

Y.6 0,404 0,279 Valid

Y.7 0,394 0,279 Valid

Y.8 0,637 0,279 Valid

Y.9 0,514 0,279 Valid

Y.10 0,333 0,279 Valid

Y. 11 0,526 0,279 Valid

Y.12 0,508 0,279 Valid

Y.13 0,340 0,279 Valid

Y.14 0,442 0,279 Valid

Y.15 0,361 0,279 Valid

Y.16 0,416 0,279 Valid

Y.17 0,518 0,279 Valid

Y.18 0,606 0,279 Valid

Kompensasi (X1) X1.1 0,481 0,279 Valid
X1.2 0,497 0,279 Valid

X1.3 0,398 0,279 Valid

X1.4 0,552 0,279 Valid

X1.5 0,486 0,279 Valid

X1.6 0,337 0,279 Valid

X1.7 0,500 0,279 Valid

X1.8 0,559 0,279 Valid

X1.9 0,466 0,279 Valid

X1.10 0,417 0,279 Valid

X1.11 0,489 0,279 Valid

X1.12 0,379 0,279 Valid

Komitmen Organisasi (X2) X21 0,584 0,279 Valid
X2.2 0,451 0,279 Valid

X2.3 0,587 0,279 Valid

X2.4 0,697 0,279 Valid

X2.5 0,488 0,279 Valid

X2.6 0,739 0,279 Valid

X2.7 0,443 0,279 Valid

X2.8 0,647 0,279 Valid

X2.9 0,536 0,279 Valid

Motivasi (X3) X3.1 0,362 0,279 Valid
X3.2 0,383 0,279 Valid

X3.3 0,369 0,279 Valid

X3.4 0,375 0,279 Valid

X3.5 0,474 0,279 Valid
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X3.6 0,737 0,279 Valid
X3.7 0,498 0,279 Valid
X3.8 0,469 0,279 Valid
X3.9 0,493 0,279 Valid
X3.10 0,371 0,279 Valid
X3.11 0,443 0,279 Valid
X3.12 0,384 0,279 Valid
X3.13 0,429 0,279 Valid
X3.14 0,431 0,279 Valid
X3.15 0,377 0,279 Valid

Berdasarkan Tabel 4.11 dapat dilihat bahwa seluruh butir pernyataan di
instrumen variabel dependen dan variabel independen adalah valid, dimana nilai r
hitung pada seluruh variabel lebih besar dari r tabel (0,279). Maka dapat disimpulkan
bahwa secara statistik masing-masing indikator pernyataan untuk variabel dependen
dan variabel independen layak untuk digunakan sebagai data penelitian.

Uji Reliabilitas
Tabel 4. 3 Hasil Uji Reliabilitas
Variabel cronbach’s Batasan Keputusan
alpha
Kinerja Karyawan (Y) 0,706 0,60 Reliabel
Kompensasi (X1) 0,662 0,60 Reliabel
Komitmen Organisasi (X2) 0,746 0,60 Reliabel
Motivasi (X3) 0,702 0,60 Reliabel

Sumber Data: Olahan SPSS (2025)

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa koefisien reliabilitas variabel
independen dan variabel dependen menunjukkan bahwa koefisien cronbach alpha >
0,60, sehingga dapat disimpulkan bahwa semua instrumen dalam penelitian ini adalah
reliabel.

Uji normalitas
Tabel 4. 4 Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 50

Normal Parameters?® Mean .0000000
Std. Deviation 3.80188490

Most Extreme Differences  Absolute .088
Positive .088
Negative -.083

Test Statistic .083

Asymp. Sig. (2-tailed) .200¢4

Sumber : Data olahan SPSS, 2025

Berdasarkan Tabel di atas dapat dilihat bahwa hasil uji normalitas Kolmogorov
Smirnov Test didapatkan dengan nilai Asymp Sig. 0,200. Maka hasil uji normalitas
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penelitian ini dapat dikatakan residual telah berdistribusi normal karena nilai Asymp
Sig. 0,200 > 0,05.
Uji Multikolinearitas

Tabel 4. 5 Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients?

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF

1 (Constant)
Kompensasi (X1) .982 1.018
Komitmen Organisasi .935 1.070
(X2)
Motivasi (X3) .951 1.052

Sumber : Data olahan SPSS, 2025

Berdasarkan Tabel di atas menunjukkan bahwa hasil uji multikolinieritas antar
variabel bebas menunjukkan bahwa nilai nilai tolerance masing-masing variabel lebih
dari 0,10 dan VIF masing-masing variabel bebas tidak lebih dari 10, sehingga dapat
disimpulkan bahwa antara variabel bebas tidak terjadi multikolinearitas.

Uji Heterokedastisitas
Tabel 4. 6 Hasil Uji Heterokedastisitas

Coefficients?

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig
(Constant) -1.829 2.116 -.864 .392
Kompensasi (X1) .054 .030 .256 1.786 .081
Komitmen Organisasi .014 .026 .079 .538  .593
(X2)
Motivasi (X3) .010 .026 .055 375 710

Sumber : Data olahan SPSS, 2025

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa hasil uji heteroskedastisitas
dimana nilai probabilitas sig > 0,05. Dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala
heteroskedastisitas pada model regresi sehingga model layak digunakan.

Analisis Regresi Linier Berganda

Tabel 4. 7 Hasil Analisis Regresi Linear berganda
Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig
(Constant) 97.687 3.906 25.011 0.000
Kompensasi (X1) .323 .056 310 5.734 .000
Komitmen Organisasi .681 .048 779 14.072  .000
(X2)
Motivasi (X3) A72 .049 194 3.528 .001

Sumber: Data olahan SPSS, 2025
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Berdasarkan Tabel di atas dapat dijabarkan persamaan regresi linear berganda
sebagai berikut:
Y=a+B1X1+p32X2 +B3X3 +e

Y =97.687 + 0,323 X1+ 0,681 X2 + 0,172 X3 + e
Arti persamaan regresi di atas adalah:
1. Nilai konstanta (a) sebesar 97.687. Artinya adalah apabila variabel kompensasi,
komitmen organisasi dan motivasi diasumsikan nol (0), maka kinerja karyawan
sebesar 97.687.
2. Diperoleh nilai koefisien regresi variabel kompensasi sebesar 0,323. Artinya
adalah bahwa setiap peningkatan kompensasi sebesar 1 satuan, maka akan
meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,323 dan sebaliknya dengan asumsi variabel
lain tetap.
3. Diperoleh nilai koefisien regresi variabel komitmen organisasi sebesar 0,681.
Artinya adalah bahwa setiap peningkatan komitmen organisasi sebesar 1 satuan,
maka akan menurunkan kinerja karyawan sebesar 0,681 dan sebaliknya dengan
asumsi variabel lain tetap.
4. Diperoleh nilai koefisien regresi variabel motivasi sebesar 0,172. Artinya adalah
bahwa setiap peningkatan motivasi sebesar 1 satuan, maka akan meningkatkan
kinerja karyawan sebesar 0,172 dan sebaliknya dengan asumsi variabel lain tetap.

Uji Hipotesis
Uji Parsial (Uji t)
Tabel 4. 8 Hasil Uji Parsial (Uji t)

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig
(Constant) 97.687 3.906 25.011 0.000
Kompensasi (X1) .323 .056 310 5.734 .000
Komitmen Organisasi .681 .048 779 14.072  .000
(X2)
Motivasi (X3) 172 .049 194 3.528 .001

Sumber: Data olahan SPSS, 2025

Berdasarkan Tabel di atas maka diperoleh hasil sebagai berikut:

1. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan.

Variabel kompensasi memiliki nilai t hitung sebesar 5.734 dan signifikansi 0,000.
Dengan demikian maka diketahui t hitung (5.734) > t tabel (2,01290) dan signifikansi
(0,000) < 0,05, maka HO ditolak dan H1 diterima. Artinya adalah kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

2. Pengaruh Komiten Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan.

Variabel komitmen organisasi memiliki nilai t hitung sebesar 14.072 dan signifikansi
0,000. Dengan demikian maka diketahui t hitung (14.072) > t tabel (2.01290) dan
signifikansi (0,000) < 0,05, HO ditolak dan H2 diterima. Artinya adalah komitmen
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

3. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan
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Variabel motivasi memiliki nilai t hitung sebesar 3.528 dan signifikansi 0,001. Dengan
demikian maka diketahui t hitung (3.528) > t tabel (2,01290) dan signifikansi (0,001) <
0,05, HO ditolak dan H3 diterima. Artinya adalah motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Uji Koefisien Determinasi (R2)

Tabel 4. 9 Hasil Uji Koefisien Determinasi R?
Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Std. Error of
Square the Estimate
1 .9322 .868 .860 2.062

Sumber:Data olahan SPSS, 2025

Berdasarkan Tabel di atas menunjukkan bahwa nilai Adjusted R Square
sebesar 0.860 atau 86%. Artinya variabel dependen yaitu kinerja karyawan dapat
dipengaruhi oleh variabel independen yaitu kompensasi, komitmen organisasi dan
motivasi sebesar 86%, sedangkan sisanya sebesar 14% dipengaruhi oleh variabel lain
yang tidak digunakan dalam penelitian ini.

PEMBAHASAN
Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian antara pengaruh kompensasi (X1) terhadap
kinerja karyawan (Y), dimana kompensasi memiliki nilai t hitung (5.734) > t tabel
(2.01290) dan signifikansi (0,000) < 0,05, maka HO ditolak dan H1 diterima. Hal ini
menandakan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Artinya, semakin baik sistem kompensasi yang diberikan oleh perusahaan,
maka semakin tinggi pula kinerja yang ditunjukkan oleh karyawan.

Kompensasi yang memadai mampu meningkatkan motivasi kerja, karena
karyawan merasa dihargai atas kontribusi yang telah mereka berikan. Ketika
penghargaan berupa gaji, bonus, maupun insentif lainnya diberikan secara adil dan
transparan, hal ini dapat mendorong peningkatan kinerja pada karyawan. Sebaliknya,
ketidakpuasan terhadap kompensasi dapat berdampak pada penurunan kinerja
secara keseluruhan. Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Wibowo
dan Purba, (2021), yang menyatakan bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan. Oleh karena itu, perusahaan
perlu memastikan bahwa sistem kompensasi yang diterapkan telah sesuai dengan
beban kerja dan tanggung jawab masing-masing individu.

Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh antara komitmen organisasi (X2)
terhadap kinerja karyawan (Y), dimana komitmen organisasi t hitung (14.072) t tabel
(2.01290) dan signifikansi (0,000) < 0,05, HO ditolak dan H2 diterima. Hal ini
menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Artinya semakin tinggi tingkat komitmen yang dimiliki karyawan
terhadap organisasi, maka semakin tinggi pula kinerja yang akan mereka tampilkan.
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Komitmen organisasi mencerminkan sejauh mana karyawan merasa terikat dan
loyal terhadap perusahaan tempat mereka bekerja. Ketika karyawan memiliki
komitmen yang tinggi, mereka cenderung lebih bertanggung jawab, disiplin, dan
menciptakan rasa memiliki dan dorongan untuk berkontribusi lebih dalam pencapaian
tujuan organisasi. Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Puteri et al, (2022)
mengatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai. Oleh karena itu, perusahaan perlu menciptakan dan menjaga
komitmen organisasi dengan menjalin komunikasi yang baik guna memperkuat rasa
memiliki dan partisipasi aktif karyawan terhadap organisasi.

Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh antara motivasi (X3) terhadap kinerja
karyawan (Y), dimana motivasi t hitung (3.528) > t tabel (2.01290) dan signifikansi
(0,001) < 0,05, HO ditolak dan H3 diterima. Artinya semakin tinggi motivasi yang dimiliki
oleh karyawan, maka semakin baik pula kinerja yang ditunjukkan.

Motivasi menjadi pendorong internal yang kuat bagi karyawan untuk menyelesaikan
tugas-tugasnya dengan baik, mencapai target yang telah ditetapkan, serta
menunjukkan sikap kerja yang proaktif dan bertanggung jawab. Sebaliknya,
rendahnya motivasi dapat menyebabkan penurunan kinerja. Sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Pramestya et al, (2023) motivasi berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja pegawai. Oleh karena itu, perusahaan perlu memperkuat
sistem pemberian motivasi melalui insentif, penghargaan, serta pengembangan karier
yang berkelanjutan.

PENUTUP

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan sebelumnya maka dapat ditarik

kesimpulan sebagai berikut:

1. Kompensasi berpengaruh spositif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Semakin baik sistem kompensasi yang diberikan oleh perusahaan, maka semakin
tinggi pula kinerja yang ditunjukkan oleh karyawan.

2. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Semakin tinggi tingkat komitmen yang dimiliki karyawan terhadap
organisasi, maka semakin tinggi pula kinerja yang akan mereka tampilkan.

3. Motivasi tidak berpengaruh positih dan signifikan terhadap kinerja karywan.
Motivasi tidak secara langsung memengaruhi seberapa tinggi atau rendahnya
kinerja yang mereka tampilkan

SARAN

1. Bagi perusahaan, disarankan untuk tetap perlu melakukan evaluasi, khususnya
terkait besaran upah pokok, guna meningkatkan kinerja karyawan secara lebih
merata.

2. Bagi perusahaan, disarankan untuk terus memperkuat rasa memiliki dan
keterlibatan emosional karyawan melalui pendekatan yang lebih humanis,
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komunikasi yang terbuka, serta peningkatan kesejahteraan agar komitmen
organisasi dapat terus ditingkatkan secara berkelanjutan

3. Bagi perusahaan, disarankan untuk merancang sistem penghargaan yang lebih
sistematis dan berkelanjutan guna meningkatkan motivasi karyawan dalam
mencapai target kerja secara maksimal.

4. Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk melakukan penelitian pada beberapa
perusahaan di industri sejenis dan menggunakan sampel yang lebih besar,
sehingga hasil penelitian memiliki daya representasi yang lebih luas dan akurat.
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